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Även om en personlig kris aldrig är positiv i sig så indikerar en lång rad stu-
dier att vissa individer i efterhand kan uppleva en påtaglig positiv förändring 
som kallas posttraumatisk utveckling. Detta omfattar även arbetsrelaterade 
effekter, som till exempel ökad meningsfullhet och prosocialt ledarskap. Den 
här artikeln syftar till att skapa en djupare förståelse för hur dessa effekter 
uppstår och redogör för en djupgående fallstudie av en chefs personliga och 
professionella utveckling över tio år efter en existentiell kris. Artikeln ser ar-
betsrelaterad posttraumatisk utveckling som en iterativ process med fokus på 
djupgående förändringar i sättet att skapa mening. Implikationer för ledarut-
veckling diskuteras liksom förslag till framtida forskning.

Although a personal crisis is never positive in itself, a long series of studies 
indicates that some individuals may subsequently experience a significant 
positive psychological change called post-traumatic growth. This also inclu-
des work-related effects, such as increased meaningfulness and prosocial 
leadership. This paper aims to create a deeper understanding of how these 
effects evolve by accounting for an in-depth case study of a manager’s perso-
nal and professional development over ten years following trauma. The paper 
examines work-related posttraumatic growth as an iterative process centered 
on qualitative shifts in sensemaking. The paper concludes by discussing im-
plications for leadership development and suggestions for future research.
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Inledning 

Ett konsultföretag lät hela ledningsgruppen gå en kurs i mindfulness och emo-
tionell intelligens. Uppföljningen visade att de som upplevt de allra största för-
ändringarna var de som hade gått igenom en personlig kris i nära anslutning till 
kursen (Lychnell, 2020). Även om en kris aldrig är positiv i sig, pekar en lång rad 
studier på att vissa individer i efterhand kan uppleva en påtaglig positiv föränd-
ring som kallas posttraumatisk utveckling (PTU) (Henson et al., 2021; Maitlis, 2020; 
Mark et al., 2018; Tedeschi & Calhoun, 1996, 2004). Trots att PTU i dag är ett 
väletablerat fenomen inom psykologin finns det dock relativt lite forskning om 
hur sådana utvecklingsupplevelser integreras i arbetsvardagen (Maitlis, 2012). 

I den här artikeln redogör jag för aktuell forskning om arbetsrelaterad post-
traumatisk utveckling (APTU) och lyfter fram att ledare som går igenom den 
typen av processer kan utveckla förmågor som ofta ses som betydelsefulla i 
dagens ledarskap, till exempel självkännedom (Andersen, 2019), mindfulness 
(Goleman, 2013), tillit (Frei & Morriss, 2020), perspektivtagande (Gerpott et 
al., 2019), meningsskapande (Pye, 2005), emotionell intelligens (Goleman & 
Boyatzis, 2017) samt uthållighet och en öppenhet för lärande (Hochanadel & 
Finamore, 2015). Att studera PTG för dock med sig många metodologiska ut-
maningar ( Jayawickreme et al., 2021) och litteraturöversikten indikerar att be-
fintliga studier ofta har ett kort tidsperspektiv och slutar när utveckling har 
uppmätts. Det finns en kunskapslucka som handlar om vad som händer på lång 
sikt när dessa nyutvecklade förmågor omsätts i handling på jobbet. Syftet med 
den här artikeln är att belysa den processen genom att redogöra för och analy-
sera en djupgående fallstudie som löper över tio år.

Posttraumatisk utveckling

Negativa livsförändrande händelser – till exempel en nära anhörigs bortgång, 
allvarlig sjukdom, olyckor, skilsmässa och uppsägningar – kan rubba en indi-
vids hela föreställningsvärld och på så vis kasta in denne i en existentiell kris 
(O’Connor & Wolfe, 1991; Tedeschi & Calhoun, 2004; Weick, 1985, 1993). PTU 
brukar definieras som “the positive psychological change experienced as a result of the 
struggle with highly challenging life circumstances” (Tedeschi & Calhoun, 2004, p. 1). 
PTU är dock inte en direkt följd av den utlösande händelsen, utan en konse-
kvens av sättet på vilket individen bemöter den (Henson et al., 2021). Vi kan 
därför tänka på PTU som både resultat och process.

PTU som resultat

Tedeschi and Calhoun (1996) påvisade att PTU framträder inom fem områden: 
förbättrade relationer, nya möjligheter i livet, en ökad uppskattning för livet, en 
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känsla av personlig styrka och existentiell utveckling. För den som går igenom 
en kris finns det dock inga garantier för utveckling; för vissa leder processen 
tillbaka till utgångsläget medan andra upplever en försämring (O’Grady & Or-
ton, 2016; Sedláková & Řiháček, 2019; Vogel & Bolino, 2020). En omfattande 
litteraturstudie belyser faktorer som bidrar till PTU: att dela negativa känslor, 
kognitiv bearbetning, positiva copingstrategier, personlighetsdrag, upplevelsen 
av flera trauman, att den utlösande händelsen är central för individen samt att 
individen agerar på utvecklingsupplevelserna (Henson et al., 2021). 

PTU som process

Sett som en process inleds ofta händelseförloppet av en utlösande händelse som 
individen har svårt att hantera inom den givna föreställningsvärlden. Händel-
sen startar därför en process av känslomässig reglering, improvisation och me-
ningsskapande, där individen över tid bygger upp sin föreställningsvärld på nytt 
(Maitlis, 2020; O’Grady & Orton, 2016). Det som kännetecknar PTU är att in-
dividen rekonstruerar sin föreställningsvärld på ett sätt som inkluderar även de 
händelser som tidigare raserade den. På så vis får individen bättre möjligheter att 
hantera liknande händelser i framtiden (O’Grady & Orton, 2016). Ett exempel 
är när den oövervinnlige ledaren på grund av utbrändhet blir beroende av andra 
för att klara vardagen och därmed får syn på den egna sårbarheten. När de ved-
ertagna strategierna inte längre räcker till för att skapa mening behöver chefen 
gå utanför ramarna och acceptera en annan verklighet för att få världen att bli 
begriplig (Coopey et al., 1997). I vissa fall kan detta även leda till kvalitativa skif-
ten i den ”inre plats” från vilken individen upplever och utvärderar livshändelser 
(Chandler et al., 1992). Exempel på det är en chef som inser sig vara styrd av so-
ciala normer och i stället vill leva utifrån värderingar som upplevs som mer egna 
(Kegan & Lahey, 2009) eller en ledare som skiftar från ett egocentriskt perspek-
tiv till ett eko-centriskt (Scharmer & Kaufer, 2013), där planetens välbefinnande 
sätts framför mål som till exempel karriär, status och pengar. 

Arbetsrelaterad posttraumatisk utveckling 

Forskningen inom APTU har främst fokuserat på yrkesgrupper där exponering 
för trauma är en del av jobbet, som till exempel militärer (Mark et al., 2018), 
och arbeten där personal som terapeuter och socialarbetare arbetar med andras 
trauman (Cohen & Collens, 2013). Ett fåtal studier på mer ”vanliga” arbeten 
behandlar bland annat arbetsplatsolyckor (García et al., 2023), kränkande ledar-
skap (Vogel & Bolino, 2020) och uppsägningar (Kira & Klehe, 2016).

Individer som upplever PTU tenderar att omprioritera sin tid, göra betydande 
karriärskiften, visa stöd och omsorg på arbetsplatsen, positivt påverka andra, visa 
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ett mer etiskt ledarskap, bli mer effektiva som ledare och uppleva en ökad me-
ningsfullhet både på jobbet och i sina privatliv, inklusive en bättre balans mellan 
arbete och familj (Martinko et al., 2018; Tedeschi & Calhoun, 2004; Vogel & 
Bolino, 2020; Zikic & Richardson, 2007). Dessa fynd tydliggör att ledare kan 
utveckla viktiga ledarförmågor som en konsekvens av APTU.  Kvalitativa studier 
visar också att APTU även kan omfatta en ny självförståelse samt ett starkare, 
mer autentiskt och oberoende ”jag” (Kira & Klehe, 2016; Vogel & Bolino, 2020).

Sammanfattning 

Studier inom PTU visar att vissa människor som går igenom negativa livsskif-
tande händelser i efterhand kan uppleva en positiv förändring, som bland annat 
inbegriper utvecklingen av förmågor som anses centrala i dagens ledarskap. Vi 
vet dock väldigt lite om hur dessa utvecklingsupplevelser integreras i arbetet. Hur 
yttrar sig förbättrade relationer och den ökade uppskattningen för livet i arbets-
vardagen? Vad gör känslan av personlig styrka med en ledare och hur tar sig den 
andliga utvecklingen uttryck på jobbet? På vilket sätt hanteras balansen mellan 
arbete och familj annorlunda? Nedan redogör jag för en longitudinell fallstudie 
som beskriver ett förlopp av PTU över tio år med fokus på de skiften i menings-
skapande som uppstår när utvecklingsupplevelser omsätts i handling. Men först 
kommer en kort redogörelse för hur materialet har samlats in och analyserats.

Metod

Det empiriska materialet är hämtat från en större aktionsforskningsstudie av 
hur ledare integrerar insikter från inre utveckling med sitt yrkesliv, som samlats 
in i årslånga grupprocesser åren 2013–2018 (Lychnell, 2017; Lychnell & Mår-
tensson, 2017). En av deltagarna – Adam – valdes ut för att hans process stäm-
mer väl överens med definitionen av PTU samt för att det insamlade materialet 
detaljrikt redogör för hur han omsatte sina utvecklingsupplevelser i handling. 
Fallbeskrivningen har en fenomenologisk och idiografisk karaktär och fokuse-
rar på en enskild individs upplevelse (Eatough & Smith, 2008; Smith & Shine-
bourne, 2008) av hur förloppet utvecklar sig under åren 2012–2022 (Van de 
Ven, 2007). Materialet består av 202 A4 sidor totalt: 157 sidor anteckningar från 
11 heldagsträffar i en grupprocess (2015–2016), 18 sidor med Adams egna re-
flektioner från samma process samt 27 sidor från kompletterande uppföljningar 
vid fyra olika tillfällen (2020–2022). Namn på personer och företag är samtliga 
pseudonymer. Forskningsdesignen syftar till att skapa en djupare förståelse för 
ett specifikt fall i dess kontext och är inte avsedd för generalisering till andra 
populationer (Yin, 2009). 

Materialet har analyserats utifrån en meningsskapandelins med avseende på 
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existentiella kriser (Weick, 1993, 1995) och fallbeskrivningen är baserad på en 
tidigare analys (Lychnell & Arman, 2022) utifrån O’Gradys och Ortons (2016) 
analytiska processkategorier: föregripande förlopp, utlösande händelser, me-
ningsförlust, improvisation, vändpunkter, återskapande av mening samt förny-
else. Fallbeskrivningen är strukturerad utifrån analysen som visade att APTU 
kan förstås som en kontinuerlig process i flera iterationer där det blir möjligt för 
individen att titta på tidigare erfarenheter från nya ”inre platser” (Kegan, 1982). 

Fallstudie
Första iterationen: ”I dag delar jag in mitt liv i två delar”

Under 2012 förändrades den framgångsrike chefen Adams liv radikalt. Hans 
mor gick bort efter en kort tids sjukdom, hans fru tog ut skilsmässa för att han 
arbetade för mycket och drivkraften på jobbet försvann när det familjära och 
entreprenörsdrivna it-företaget Alpha Digital såldes och målet därmed uppnåd-
des. Dessa utlösande händelser rubbade Adams föreställningsvärld i grunden 
och kastade in honom i en existentiell kris. När han åtta år senare blickar till-
baka konstaterar han: ”Då hade jag ingen aning om vad jag höll på med. Jag var 
verkligen utanför komfortzonen /…/ I princip allt i livet har utmanats på ett 
sätt som jag tidigare inte trott var möjligt. I dag delar jag in mitt liv i två delar: 
före 2012 och efter 2012.”

Åren 2012–2015 var en intensiv period i Adams liv, präglad av krishantering, 
emotionell reglering och sökande efter mening, som bland annat tog honom till 
kontemplativa praktiker som terapi, sorgebearbetning och meditation. Det blev 
en period av såväl läkning som lärande när hans föreställningsvärld började re-
konstrueras med delvis nya byggstenar. Terapin fick Adam att inse att hans sätt 
att nå framgång till viss del var en konsekvens av hans sätt att söka uppskatt-
ning från fadersfigurer. Meditationen lärde honom att känna och härbärgera 
även svåra känslor utan att fly från dem. I stället för att döma sig själv fick han 
träna på att känna empati och självmedkänsla. Han insåg att han tidigare hade 
tillgodosett sitt behov av framgång, bekräftelse och ekonomisk trygghet på be-
kostnad av sin längtan efter autonomi, harmoni och kärlek. 

Processen ledde så småningom fram till ett livsläge där han kunde titta på det 
som hänt från lite avstånd och se skeendena i ett nytt ljus. ”Alla dessa förändringar 
har, på olika sätt, fört med sig stora möjligheter för mig att växa som människa, 
som förälder, partner, vän och även professionellt.” Även om Adams utveckling 
är en kontinuerlig process kan det här förstås som en temporär stabilitet med ett 
tydligt kvalitativt skifte. Krisen hade givit Adam tillfälle att utveckla sin föreställ-
ningsvärld på ett sätt som bland annat inbegrep ökad självkännedom, empati för 
både sig själv och andra samt en vilja att ta ansvar för sitt liv. 
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Så långt ligger den här kvalitativa studiens resultat väl i linje med de utveck-
lingsupplevelser som identifierats i tidigare tvärsnittsstudier. Men den här stu-
diens longitudinella design bjuder oss in till att fortsätta följa Adams resa. Vad 
hände egentligen sedan? Hur integrerade Adam dessa utvecklingsupplevelser 
med sitt yrkesliv? Levde Adam vidare i lycka och välmående?

Andra iterationen: ”Jag behöver skapa ett nytt kapitel i mitt yrkesliv”

Under perioden av krishantering och sökande hade Adam bara varit måttligt 
engagerad i sitt arbete men kunde ändå leverera som förväntat tack vare sin 
erfarenhet och de nätverk han byggt upp. Men det var inte bara Adam som 
hade förändrats. År 2015 hade bolaget på nytt sålts vidare och tillhörde nu den 
globala koncernen Gamma Group med 600 000 anställda, där Adam blev kom-
munikationsdirektör för en del av bolaget. I takt med att han började må bättre 
började han känna en stark längtan efter en utmaning som låg mer i linje med 
det ”nya jag” som höll på att växa fram efter krisen. Han såg dock inte den möj-
ligheten inom Gamma Group och förklarar: ”[Här] handlar det om att leverera 
6 % vinst till koncernen. Vad kan jag göra för att minska lidandet i världen? Kan 
jag använda mina erfarenheter? Ett högre syfte?” Adam hade genomgått en stor 
förändring och det var som att den gamla kostymen blivit för liten. ”Jag behöver 
göra en större förändring i min professionella sfär än jag från början trodde. Jag 
behöver skapa ett nytt kapitel i mitt yrkesliv”, konstaterade Adam. Hans tidigare 
recept att bekräfta sig själv genom att överträffa andras förväntningar var inte 
längre tillräckligt och en längtan efter att leva de värderingar som aktualiserats 
under hans inre resa förde honom in på ett nytt spår.

Stärkt av sina utvecklingsupplevelser startade Adam ett eget företag, genom 
vilket han bland annat arbetade med att ta fram nya koncept för välbefinnande 
i näringslivet. Samtidigt försökte han värna om den egna hälsan och inte gå ”all 
in”. Livet som egen gav frihet, men var inte lika tryggt och när han efter en tid 
blev erbjuden en anställning på det prestigefulla utbildningsföretaget Epsilon 
Education tackade han ja.

Sammanfattningsvis så upplevde Adam en professionell kris efter den exis-
tentiella när han inte längre kunde hitta en mening i sitt dåvarande arbete och 
började söka nya karriärvägar. Iakttagelsen ligger i linje med tidigare studier 
som pekar på att människor med APTU tenderar att omprioritera sin tid, göra 
betydande karriärskiften, visa ett mer etiskt ledarskap och värdera balansen 
mellan arbete och familj. Men vad hände när Adam tog ansvar för detta och 
omsatte insikterna i handling? 
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Tredje iterationen: ”Jag var inte mig själv”

Adam tog sig an den nya utmaningen på Epsilon Education med stor entusiasm. 
Under tiden i Alpha Digital hade hans mentorer varit entreprenörer som byggt 
bolag och nu var det hans tur. Efter bara några månader blev dock kulturkrocken 
mellan det entreprenörsdrivna it-bolaget och den betydligt långsammare och mer 
byråkratiska världen på Epsilon tydlig. ”Jag var inte mig själv. Jag förlorade själv-
förtroende och gick från ”Nu kör vi!” till att må riktigt dåligt på bara ett par 
månader”. Ett år senare var Adam nära att gå in i väggen, men kunde tack vare 
sina verktyg och erfarenheter från den tidigare krisen skifta perspektiv och se på 
sig själv utifrån. ”Det här går inte! Jag kan inte köra över mig själv för att bevisa 
något /…/ Entreprenörer är mina idoler. De har något jag inte har. Jag trodde det, 
men jag har inte det. Jag fick möjligheten att prova och nu vet jag vad det är …” 

När aspekter av den föreställningsvärld som Adam hade byggt upp efter den 
existentiella krisen mötte motstånd i form av en möjlig fysisk kollaps kan vi se 
det som en utlösande händelse som skulle ha kunnat kasta Adam in i en ny kris.

Tack vare de verktyg och erfarenheter han skaffat sig från den förra krisen 
var han nu bättre rustad att både säga ”stopp” och att överge den emotionellt 
laddade idén om vem hans framtida professionella ”jag” skulle vara. Ungefär 
samtidigt fick Adam ett oväntat erbjudande om att komma tillbaka till Gamma 
Group som kommunikationsdirektör för en av enheterna med möjlighet att 
även fokusera på innovation. Om han under åren efter krisen hade fokuserat på 
värden som autonomi och självförverkligande, så hade trygghet och stabilitet 
åter fått en mer framträdande roll efter upplevelsen på Epsilon Education. Det 
nya jobbet såg ut att kunna genom honom både och. 

Fjärde iterationen: ”Värdet är en konsekvens av att ge”

Då jag hörde av mig till Adam 2020 för en uppföljande intervju satt han återigen 
i samma rum som innan han lämnade Gamma Group 2016. Men något i hans 
inställning hade förändrats. När Adam jobbade på Alpha Digital före krisen var 
han en högpresterande person som fick sin professionella identitet bekräftad 
genom att göra ägarna nöjda. Efter krisen blev värderingar som självbestäm-
mande, frihet och balans mer framträdande och han kände sig redo att sätta sig 
själv i förarsätet. Men inte till vilket pris som helst. Att göra gott för världen och 
bidra med sina erfarenheter blev mål han ville uppnå. När jag träffade honom 
år 2020 var det en annan, mer ödmjuk person som framträdde. “Allt jag gör, det 
gör jag med syftet att göra det bättre för andra. Men det är för att jag vill det, 
inte för att någon annan sagt det. Det är en enorm skillnad. Värdet är en konse-
kvens av att ge”, sa Adam. Han hade fått en längtan efter att bidra och göra gott 
för att det kändes bra inombords, inte för att bevisa något. 
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Ganska snart ställdes dock Adam inför ytterligare en stor utmaning när Co-
vid-19 bröt ut i Sverige i mars 2020. Den här gången var det dock som att han 
hade en helt annan beredskap. ”Jag har tränat på att vara i kris. Tack vare mina 
verktyg har jag kunnat reagera mycket snabbare och lugnare än många, många 
andra jag träffat … Det har hjälpt mig och några andra runt mig också. Medan 
några fastande i rapporteringen ledde jag ett initiativ för att koordinera topp-
cheferna i regionen”, säger Adam. 

I samband med Covid-19 gick också Adams hjärteprojekt – det nya innova-
tionscentret – i stå, men han upplevde att han hanterade det på ett annat sätt än 
han skulle gjort tidigare. Han berättade att ”Det gamla jaget hade varit otroligt 
frustrerat över att det går så långsamt. Jag hade världens plan att vi skulle jobba 
med det här hela våren, sen kom det andra saker. Jag kan vila i att saker tar tid 
och det är helt okej. Jag kan njuta av att det tar tid. Jag behöver inte slå knut på 
mig själv. Ändå fortsätter rörelsen och varje vecka händer det någonting: några 
nya människor, jag pratar och skapar en förståelse för innovation. Det här kan 
jag hålla på med hela livet. Jag fick jobba med annat. Helt okej. Alltså verkligen”. 

Det var som att Adam genom sina erfarenheter hade utvecklat en förkropps-
ligad acceptans för att verkligheten inte går att kontrollera. Han hade också fått 
en ökad förmåga att se situationer ur olika perspektiv och en stark inre moti-
vation att målmedvetet jobba med det han faktiskt kan påverka. På så vis blir 
acceptans inte en passiv hållning för Adam utan en språngbräda för förändring 
som är djupt förankrad i honom själv.

Epilog: ”Det är ofattbart”

Två år efter pandemins utbrott stod det nya innovationscentret klart. Parallellt 
har Adams yrkesroll med tiden förändrats så att han arbetar ungefär lika myck-
et med att integrera innovation och hållbarhet i bolagets kärnverksamhet som 
med rollen som kommunikationsdirektör. När han tittar tillbaka på processen 
konstaterar han att han inte hade kunnat åstadkomma detta under sin tidigare 
anställning på Gamma.” Jag har behövt massa hjälp ...  Inga av de här kände 
jag 2015. Det är personer som jag träffade på vägen när jag var egen och när 
jag hamnade på Epsilon. Vi har jobbat tillsammans för att förverkliga det här.” 
Citatet indikerar en temporär stabilitet i utvecklingen med ett tydligt kvalitativt 
skifte. Om Adam tidigare hade ett behov av att separera sig själv från sin omgiv-
ning för att låta ett nytt ”jag” få konturer så kan han nu se detta nya ”jag” som 
en del av en större helhet där han själv bara är en del.

När Adam tittar tillbaka på sin resa uttrycker han tacksamhet för sitt mod 
och sin nyfikenhet. Han visar också acceptans och empati med sig själv för val 
som han kanske hade gjort annorlunda idag. ”Jag sa upp mig, startade eget och 
kastade mig ut från företaget på vinst och förlust. Hur svårt kan det vara? Det 
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var svårt! Då var det lite så … Oj, vad har jag gjort?”
När Adam reflekterar över vad den här resan egentligen har handlat om lyfter 

han fram att han nu känner sig som en mer hel människa och empatisk män-
niska som också kan känna empati med sig själv. ”Förstå var jag kommer ifrån 
och varför vissa saker blev som de blev. Från att peka finger – det är ditt fel, du 
är dum – till att vara en ansvarig person. Det kan gå åt pipan och det kan vara 
okej”, säger han. Genom att gå igenom utmaningarna och våga möta sin egen 
smärta har Adam fått en annan möjlighet att förstå andra. Han reflekterar en 
stund och fortsätter: ”Jag har jobbat med människor och kommunikation. Och 
jag kan inte ens förstå hur jag kunde jobba med de här frågorna innan kriserna. 
Det är ofattbart! En kommunikationsdirektör utan empati. Ganska självcentre-
rat. Det handlade om mig och min karriär.”

Diskussion
APTU som en iterativ process

Tidigare forskning på området har framför allt sett APTU som en linjär process 
och har använt tvärsnittsstudier för att identifiera olika typer av utvecklings-
upplevelser (e.g., Diedericks, 2014; Reid et al., 2022) och bidragande faktorer 
(e.g., Henson et al., 2021; O’Donovan & Burke, 2022). Men utvecklingsupp-
levelser som inte omsätts i handling tenderar att bli kortlivade (Hobfoll et al., 
2007) och det tycks krävas många år av kontinuerligt ”manglande” innan dessa 
blir en naturlig del av vårt förhållningssätt på arbetsplatsen. 

Genom att se PTU som en kontinuerlig process i flera iterationer visar den 
här studien att utvecklingen fortsätter när förmågor förvärvade under krisen 
– till exempel självkännedom, mindfulness, tillit, perspektivtagande, menings-
skapande, emotionell intelligens samt uthållighet och en öppenhet för lärande 
– integreras med yrkeslivet. När nya och spirande föreställningsvärldar utsätts 
för ”erfarenhetens avgörande test” (Athens, 1995) kan individen kastas in i nya 
iterationer av kris och utveckling. Det öppnar i sin tur upp för möjligheten att 
se på tidigare erfarenheter med nya ögon och insikten att det jag idag är så säker 
på kan komma att omprövas imorgon.

Kvalitativa skiften i meningsskapande

Även om fallstudien stödjer tidigare resultat rörande till exempel prioriteringar, 
karriärskiften och ledarförmågor (Martinko et al., 2018; Tedeschi & Calhoun, 
2004; Vogel & Bolino, 2020; Zikic & Richardson, 2007) så fokuserar den här 
artikeln framför allt på de kvalitativa skiften som skett i Adams meningsska-
pande. Dessa skiften handlar inte om att Adam gör ”bättre” prioriteringar eller 
agerar ”mer etiskt”. Det rör sig snarare om ett skifte i den ”inre plats” där priori-
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teringarna och handlingarna får sin mening (Scharmer, 2008). Den förändring 
som Adam ger uttryck för ligger i linje med argumentet att ledare behöver upp-
leva sig själva som en del av en sammanhängande helhet om de ska kunna leda 
för en hållbar värld (Kassel et al., 2018; Scharmer, 2009; Wamsler et al., 2021).

Perspektivet på APTU som en iterativ process indikerar att djupgående kva-
litativa skiften tar lång tid och att kriser – större som mindre – som uppstår när 
ens föreställningsvärld utmanas kan facilitera den utvecklingen. Även om en 
sådan kris aldrig är positiv i sig kan den öppna dörrar som tidigare var stängda 
och på så vis kasta nytt ljus över tidigare erfarenheter. 

Implikationer för ledarutveckling

Fallet ger konkreta exempel på hur erfarenheter gjorda under en personlig kris 
kan vara användbara även i yrkeslivet. Ledarutveckling är ett svårt område och 
traditionella program kritiseras ofta för att fokusera på kognitiva och mätbara 
faktorer (Alvesson & Spicer, 2016; Pfeffer, 2015). Romanowska et al. (2011) 
visar att ledare som gick ett konstbaserat program – där deltagarna fick se teater-
föreställningar om universella mänskliga situationer och moraliska avvägningar 
samt reflektera individuellt och i grupp – fick bättre resultat än en kontrollgrupp 
som gick ett traditionellt ledarprogram.  Författarna menar att det konstbasera-
de programmet ökade ledarnas öppenhet inför komplexa och svåra situationer 
och ökade deras benägenhet att intervenera och fatta beslut i känsliga situatio-
ner på arbetsplatsen. Den aktuella fallstudien går att förstå utifrån samma logik. 
Genom att gå igenom utmanande situationer i livet har Adam fått erfarenheter 
som har gjort det möjligt för honom att se och höra de människor han arbetar 
med på ett helt nytt sätt. Det väcker frågan om en möjlig väg till djupgående 
ledarutveckling kan vara att stödja ledare inte bara under en kris, utan även i de 
följande iterationerna när arbetslivet erbjuder möjligheter att växa som ledare. 
Det finns också skäl att tro att dessa individer kan vara särskilt betydelsefulla 
deltagare i ledarutbildningar eftersom de – inför andra deltagare – utgör levande 
exempel på inre utveckling. 

Behöver man då gå igenom en kris för att utvecklas på djupet? Förmodligen 
inte. Ledare kan ta stora kvalitativa kliv utan att gå igenom någon tydlig kris. 
Vad som dock tycks nödvändigt är en stor portion öppenhet och en stark mo-
tivation att utvecklas. Och för en del kanske något slags kris behövs innan man 
är villig att ifrågasätta sig själv och förändra djupt liggande mönster.

There is a crack, a crack in everything. 
That’s how the light gets in.

– Leonard Cohen –
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Avslutning och förslag till fortsatt forskning

Den här artikeln ger en introduktion till arbetsrelaterad posttraumatisk utveck-
ling och rapporterar från en fallstudie som beskriver processen i vilken en chef 
upplever utveckling efter att ha tagit sig igenom negativa livsskiftande händel-
ser och sedan integrerat dessa upplevelser med sitt yrkesliv. Integrationen fyller 
en viktig funktion genom att ge möjlighet att omsätta utvecklingsupplevelser i 
handling och därmed konsolidera den arbetsrelaterade förändring som startat. 
Studien belyser ett ämne som hittills är relativt outforskat. Det behövs fortsatt 
kvalitativ forskning som inkluderar fler personer för att på djupet förstå hur 
processen kan följa även andra utvecklingslinjer och hur olika typer av praktiker 
kan främja läkning och integration ( Jayawickreme et al., 2021). För att få en mer 
heltäckande förståelse för fenomenet och en bättre grund för beslut behöver vi 
även gå bortom de berörda personernas subjektiva upplevelser och inkludera yt-
terligare perspektiv, som till exempel kvantitativa mått på både utvecklings- och 
verksamhetseffekter som inkluderar kontrollgrupper samt APTU på grupp och 
organisationsnivå (Orton & O’Grady, 2016).
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